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국 문 요 약
보건관련 대학원생의 경력변경의도 관련 요인
본 연구의 목적은 보건관련 대학원생의 재학 또는 졸업한 학생들의 경력만족 및 경
력변경의도에 미치는 영향요인들을 분석하여 경력개발의 필요성과 학생들의 학업동기
및 직무능력을 높이는데 기초자료를 제공하고자 시도되었다.
보건 관련 재학 또는 졸업한 학생들로 자료수집기간은 2013년 9월23일부터 10월 11일
3주였고 설문지는 총 200부를 배포하여 회수된 170부 설문지 중 14부를 제외한 156부
(75%)를 사용하였다.
독립변수는 인구사회학적 특성, 개인적 특성, 조직적 지원특성, 직무특성, 경력특성
이며 매개변수는 경력만족, 종속변수는 경력변경의도를 설정하였다.
통계분석은 SPSS WIN 21.0 프로그램을 이용하여 인구사회 특성에 따른 경력만족 및
경력변경의도의 차이를 알아보기 위해 빈도 및 평균차이분석을 하였고, 경력개발 요
인과 경력만족 및 경력변경의도 간의 관계를 알아보기 위한 상관관계분석 및 다중회
귀분석을 하였다. 그리고 경력변경의도에 영향을 미치는 경력만족의 매개효과를 알아
보기 위해 경로분석을 실시하였다.
본 연구의 주요 결과를 요약하면 다음과 같다.
첫째, 경력개발에 대한 의견조사 결과 경력개발의 필요성이 93%였으며 경력개발의
목적으로 전문성 강화가 82.7%, 보상 및 승진 기회의 확대가 각각 19.2%, 17.3%로 나
타났으며 경력개발의 최종목표는 최고 수준의 직장근무로 응답자의 37.2%로 가장 높
았다.
둘째, 인구특성별 경력만족 및 경력변경의도 차이 분석에서 경력만족은 응답자의 근
무지역과 의사직이 경력만족이 높은 것으로 나타났으며, 경력변경의도에서는 응답자
의 연령이 낮을수록, 교육수준이 높을수록, 소득수준이 낮을수록 경력변경에 대한 의
도가 높은 것으로 나타났다.
셋째, 경력만족을 종속변수로 경력개발 요인 변수들을 회귀 분석한 결과 인구사회
특성변수에서 성별과 총 근무연수, 개인적 특성 변수에서 긍정적 성격과 가족의 지원,
직무특성 변수에서 직무의 적합성이 유의하게 영향을 미치는 것으로 나타났다. 경력
변경의도를 종속변수로 경력개발요인 변수들과 회귀분석을 한 결과는 총 근무연수가
유의하게 영향을 미쳤으며, 매개변수인 경력만족에서도 유의한 영향을 미쳤다.
넷째, 경력개발 요인과 경력변경의도에 대한 경로분석을 실시한 결과 성별, 총 근무
연수, 개인적 성격(긍정적 성격, 부정적 성격), 가족의 지원, 승진기회, 직무의 적합성,
직무의 전문성 변수에서 성별과 부정적 성격을 제외하고 모두 음(-)의 효과가 있는
것으로 나타났다.
연구결과 직장을 가지고 주경야독하고 있는 보건관련 대학원생 또는 졸업생들의 경
력변경 의도는 개인적 특성 변수에서 부정적 성격을 가진 사람일수록, 가족의 지원이
없을수록, 승진기회가 적고, 직무의 적합성 및 직무의 전문성이 낮을수록 영향을 미쳤
으며, 인구사회학적 특성 변수에서는 여성, 총 근무연수가 짧을수록 경력변경에 대한
의도가 높아지는 것으로 확인되었다. 즉, 위의 변수들이 보건 관련 대학원생들의 경력
만족도에 영향을 미치고 그것이 다시 경력변경의도로 연결되는 모양을 보여주고 있
다. 따라서 보건 관련 근로자들을 고용하고 있는 직장에서는 이들이 본인의 경력개발
과정에 만족하여 계속 그 직장에 머무를 수 있도록 적절한 제도적 방안을 모색함과
동시에 개인의 인성도 함께 검증하여 경력개발이 조직에도 긍정적으로 작용할 수 있
도록 유도해 나가야 할 것이다.
핵심이 되는 말: 경력정체, 경력개발, 경력만족, 경력변경의도
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제 1장 서 론
1절 연구의 배경 및 필요성
IMF 구제금융 이후 기업 내 조직 축소, 계약직 근로자의 확대, 노동시장의 유연성
강화 등으로 평생직장에서 평생 직업으로의 개념이 확대되고 있다. 그리고 기업 내
구조구정, downsizing, restructuring 으로 고용환경의 변화와 함께 조직 구성원들의
직업관, 가치관, 인생관이 변하면서 개인 스스로의 성취감 및 승진, 보상만족을 얻기
위해 자신의 경력개발에 대한 관심이 증가하고 있다.
경력개발은 개인의 욕구와 조직의 욕구를 조화시켜 나가는 일련의 과정으로 장기적
인 관점에서 인재육성을 도모하는 것이다. 따라서 개인차원의 경력관리노력과 더불어
조직차원의 경력관리 제도가 조화롭게 운용되어야만 한다(이진규·최종인, 1998; 탁진
국, 2002: Gutteridge, 1986). 그러나 불확실한 고용 상황에서 승진가능성이 전혀 없거
나 책임도 중하지 않은 직책을 맡는 등 경력정체(career plateau)를 경험하기도 하는
데 이러한 경력정체는 조직 내외의 환경변화에 적절히 대응하지 못하고 부적절하게
조직 경력관리를 함으로써 생기는 제도적 정체 이외에도 개인이 경력변화에 능동적으
로 적응하지 못하는 경우에도 발생하기도 한다(이진규·박상로, 1995). 또한 경력개발에
대한 요구가 높아짐에도 불구하고 대부분의 기업들은 단기성과 개선을 위한 경력개
발, 단기적 교육훈련, 인건비 절감, 승진제한 등의 현실적 문제와 대립되어 크게 고려
하고 있지 못한 실정이다(변용범, 2003; 이찬 등 2008).
이와 같은 상황에서 전통적인 피라미드식 조직 구조로 인한 승진의 제한과 구성원
경력개발에 관한 조직 차원의 실천적 노력의 부재는 구성원들로 하여금 다른 조직으
로의 이직의도(turnover intention)를 갖게 만들고 이는 결국 조직 내 우수한 인재의
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외부 유출을 초래하게 된다(김도형 등 2010; 박지현 등 2008; 서재현, 2008). 그러므로
경력개발을 통해 개인 및 조직의 문제점을 해결하고 개인 자신의 전문성을 개발하여
조직 구성원의 경력만족을 높이고 조직 내 경력변경의도를 낮춤으로서 조직은 우수한
인재 보유를 통한 조직의 성장과 목표 달성을 효과적으로 발전시킬 수 있는 기회가
증가하게 된다.
보건관련 대학원은 보건의료직종에 근무하는 근로자들이 야간에 자신의 지적성장
을 도모하여 추후 새로운 경력개발에 활용하고자 선택하는 교육기관이다. 여기에는
대표적인 보건의료직종인 의사, 간호사, 병원행정직을 비롯하여 국군의무인력, 보건직
공무원, 의료기기회사 간부, 서비스코디네이터 등 다양한 집단이 함께 수학하고 있다.
이에, 본 연구는 경력만족 및 경력변경의도에 대한 보건관련 대학원에 재학 또는
졸업생들의 인식 상태를 분석하고 경력만족, 경력변경의도의 영향 요인을 파악하여
경력개발의 필요성과 학생들의 직무능력 및 직업전망을 높이는데 기초자료로 제공하
기 위하여 계획되었다. 따라서 이 연구는 다양한 직종을 가진 전문직 종사자의 경력
개발에 대한 시사점을 제공할 수 있다는 점에서 연구의 의의를 가진다.
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2절 연구의 목적
본 연구의 목적은 보건관련 대학원에 재학 또는 졸업한 학생들의 학업동기를 파악
하고, 그들의 경력만족 및 경력변경의도에 영향을 미치는 요인을 파악하는데 있다.
본 연구의 구체적인 내용은 다음과 같다.
첫째, 응답자의 인구사회 특성별 경력만족 및 경력변경의도 차이를 분석한다.
둘째, 응답자의 경력만족 및 경력변경의도에 미치는 영향 요인을 분석한다.
셋째, 경력만족이 경력변경의도에 미치는 매개효과를 검증한다.
- 4 -
제 2장 문헌고찰
1절 경력개발의 개념 및 선행연구
1) 경력개발의 개념
경력개발(career development)이란 경력과 개발이라는 용어가 합쳐진 개념으로 “한
개인이 일생을 걸쳐 일과 관련하여 얻게 되는 경험을 통해 자신의 직무관련 태도, 능
력 및 성과를 향상시켜 나가는 과정” 으로 정의할 수 있다(김흥국, 2000). 또한 경력
개발을 위한 구체적인 활동으로 훈련, 업무 경험, 피드백, 이동, 코칭 등을 통하여 개
인욕구와 조직의 필요성을 적합시키는 과정(matching process)을 중시하고 있으며, 이
를 위한 인적자원개발을 강조하고 있다(Shein, 1978).
경력개발이란 용어는 1970년대부터 본격적으로 사용되기 시작하였으며 이전에는 직
업안내, 직업희망, 직업태도 등으로 주로 사용되었다. 경력개발이란 용어가 사용되기
시작한 이유는 급변하는 사회 환경에서 조직 내 인적자원을 얼마나 효율적으로 관리
하고 개발하느냐가 조직의 주요 관심사로 등장했으며, 이로 인해 개인은 조직에서 바
라는 경력을 파악하여 이 욕구를 어떻게 직무와 연결시키느냐가 중요한 관심사로 자
리잡게 되었기 때문이다(Gurreridge, 1986).
경력개발을 통해 개인은 입사로부터 퇴직까지의 합리적 경력경로를 설정하여 개인
의 성장욕구를 충족하고 동시에 조직은 개인의 능력을 최대한 개발하여 조직 경력기
회에 적용시킴으로서 개인욕구와 조직 목표의 조화를 이룰 수 있게 된다(박정호,
2004). 즉 경력개발이란 조직의 성장과 발전을 위하여 사업 전략, 목표달성을 실행하
고 다양한 기회에 따라 종업원의 직무 역할을 개발, 발전시켜 나가면서 동시에 조직
의 역량축적, 경쟁력 강화와 종업원의 성장 발전, 직무만족을 함께 도모하여 제도적인
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관리를 하는 것이다.
경력개발 이론은 두 가지 기준에 의해 분류할 수 있는데, 첫 번째 기준은 이론을
다루는 수준이 개인적 관점인지, 또는 조직·사회적 관점인지, 두 번째 기준은 구조적
인 내용(content)과 시간 변화와 관련 요소들 간의 절차와 관계된 과정(process)으로
분류하며 네 가지 영역으로 구분한다.
첫째, 개인적 관점의 내용이론으로 개인의 인성이나 특성이 경력개발에 미치는 영
향에 초점을 맞춘 것이다. 기존 연구에 의하면 개인이 갖고 있는 적성이나 가치관에
부합하는 직업을 선택하는 직업선택 이론(Holland, 1973), 자신의 능력에 맞는 직무에
종사할 때 적응할 수 있다는 직무적응 이론(Dawis, 1996), 배가 풍랑에 흔들리지 않도
록 배를 고정시키는 닻으로 개인의 인생 여정에서도 자신의 경력과 관련된 무게 중심
이 있는 경력 닻(career anchor)이론이 있다.
둘째, 개인적 관점의 과정이론은 경력개발에 단계가 있음을 규명한 이론으로 이 분
야의 연구들은 개인의 경력 단계를 규명하고 각 단계별 중요한 과제와 심리적인 이슈
를 제시하고 있다. 인간의 인생을 구분하여 각 단계별로 변화하는 사회·심리적 욕구의
차이를 보여준 Erikson(1950)의 생애단계 이론과, Feldman(1988)의 경력단계 이론은
일반적인 직장인에게 적용하여 각 경력 단계별 과제와 심리적 이슈를 제시하는 것이
며, Dalton 등(1977)은 전문가들에게 적용하여 각 단계별 경력단계 모형을 제시하였
다.
셋째, 조직·사회적 관점의 내용이론은 조직이나 사회 전체적으로 볼 때 구분 가능한
경력유형을 규명한 이론들이다. 이 분야의 연구들은 시간이 지나면서 개인이 경험한
경력의 경로(path)를 유형화하고 있다. Schein(1971)의 3차원 모형은 사람들이 일을
따라 이동하는 경로가 수직적 이동, 수평적 이동, 방사형 이동의 세 가지 유형으로 구
분하였고, Driver(1979)는 경력이동의 패턴을 직선형, 전문가형, 나선형, 전이형의 네
가지 유형으로 제시하였다. Sonnenfeld & Peiperl(1988)은 직원들이 직무를 따라 움직
이는 경력시스템을 노동시장의 개방성과 동료 간의 경쟁을 기준으로 아카데이형, 클
럽형, 팀형, 요새형으로 구분하였다.
넷째, 조직·사회적 관점의 과정이론은 경력개발을 통하여 개인과 조직이 서로 적합
- 6 -
하도록 도와주고 지원하는 제도에 초점을 두고 있다. 이 분야의 연구들은 개인이 조
직에 적응하도록 도와주는 조직사회화 과정, 개인욕구와 조직욕구를 연계하기 위한
인적자원 계획 및 개발 방법을 제시하고 있다. 일반적으로 경력지향적인 인적자원관
리(career-oriented HRM)를 추구하는 인사 프로그램들은 이러한 관점에서 접근한 것
이다. 대표적인 것으로 Feldman(1976)의 조직 사회화 단계 이론, Schein(1978)의 개인
-조직 욕구 연계모형, Morrison & Hock(1976)의 개인-직무 상호작용 모형 등이 있다.
2) 경력개발의 선행연구
경력개발 선행연구에서 김성수(2003), 오미숙·김정하(2007), 박진영(2009), 박재호
(2010), 신태화(2009) 등의 연구들을 보면 경력개발은 직무만족과 조직몰입에 영향을
미친다고 하였다. 또한, Greenhaus 등(1990), 장은미(1997) 등은 연구를 통해 경력개발
은 조직구성원들에게 자신감과 조직에 대한 믿음을 심어주게 되어 자신의 직무와 조
직에 더욱 몰입할 수 있는 동기나 계기를 만들어 주는 결과를 나타나게 해 주는 효과
가 있는 것으로 보고하였다. 경력개발은 경력몰입을 이끌어 낼 수 있으며, 직무에 대
한 동기를 유발시켜 기술과 능력을 개발하게 하여, 이를 계속 발전시키는 과정 속에
서 직무에 대한 만족감을 얻을 수 있게 한다고 하였다(탁진국, 2002). 또한 성장욕구
가 높은 조직 구성원일수록 조직구성원들은 경력개발에 대한 욕구 및 만족도가 높아
질 것 등으로 설명하였다.
Aryee &　Tan(1992), 봉준호 등(2006), 강경규·탁진국(2004)의 연구에서도 경력에 대
한 강한 몰입은 직무만족 수준에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다.
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2절 경력정체의 개념 및 선행연구
1) 경력정체의 개념
경력정체(Career Plateau)란 조직 구성원 개인의 직위 이동과 같은 승진이 멈추거나
더 이상의 책임이 증가되지 않는 것을 의미하며(이진규, 2004), Ettington(1998)도 승
진이라는 가치 있는 결과물이 없어지는 상황으로서 작업 동기는 현저히 감소하게 되
고, 직무수행과 직무만족 또한 부정적 상황으로 나타나게 된다고 하였다. 또한
Bardwick(1986)은 경력정체를 개인이 현재 또는 가까운 미래에 조직 내에서 직위이동
과 같은 승진이 어렵다고 느끼는 구조적 경력정체(structural plateau)와 현재의 직무
에서 더 이상 업무에 대한 책임감과 도전성이 증가되지 않는다고 지각하는 내용적 경
력정체(content plateau)로 구분하였다. Viega(1981)는 경력정체를 조작적으로 정의하
여 어떤 직위(position)에 장기 근속한 횟수, 초기승진, 이동 후 경과된 시간, 다음 승
진이나 이동이 있기 전에 소요된 시간, 강등될 확률 또는 해당직급에서의 연령제한기
준 등 어떤 개인이 객관적으로 정체 되었는지 여부를 결정하는 지표로 사용하였다.
Chao(1990)는 경력정체가 대부분 근속년수 측정을 이용해 정체된 사람과 비 정체된
사람의 이분법으로 경력정체를 연구하였고, 근속년수보다는 종업원 개인의 주관적인
평가에 중점을 둠으로써 경력정체의 개념을 확장시켰고, Carnazza 등(1981)은 정체된
관리자와 비 정체된 관리자를 대상으로 실증적 차이를 분석하였다.
- 8 -
2) 경력정체의 선행요인
경력정체는 인구통계학적 특성, 개인적 특성, 직무특성, 조직적 특성, 사회구조적 특
성, 기타 환경적 특성 등 다양한 원인에 의해 유발된다. Tremblay & Roger(1993)는
객관적인 경력정체의 예측치는 과거의 성공, 연령, 교육수준이며, 주관적인 경력정체
에는 승진에 대한 열망, 성격이 중요한 역할을 한다고 하였다. 또한 가족적, 조직적
경력정체요인 보다 개인적 정체요인이 경력정체의 선행요인이며 특히 이전의 성공 경
험과 정체와의 관련성은 승진에 대한 욕구가 강할수록 정체를 더 많이 느끼며, 초기
경력 경험이후의 경력을 평가하는 중요한 요인이라 하였다. Allen 등(1999)은 경력정
체에 영향을 미치는 요인으로 개인의 학습 동기가 낮을수록, 경력 탐색, 경력 계획,
직무관여가 낮을수록, 그리고 최고경영자와 상사, 동료 지원의 부족을 경력정체의 원
인으로 제시하였다. Feldman & Weitz(1988)는 조직 차원의 외재적 보상의 결여, 조직
의 느린 성장이 정체에 영향을 준다고 하였다. Ettington(1998)은 중간 관리자들을 대
상으로 한 연구에서 개인의 경력지향성이 경력정체 지각을 다르게 예측하는 지를 살
펴보았는데 자신의 전문적인 역량을 추구하는 기술, 기능 지향의 사람들과 지리적 안
정성을 추구하는 사람들은 정체 상태에 있더라도 부정적인 태도를 보이지 않았으며
내적인 전문성을 향상시키는데 경력 목표가 있고, 환경이 안정된 것을 선호하는 개인
들은 조직 내에서의 승진이 중요하지 않다고 판단하였다.
개인의 특성이 정체 현상을 예측하는 것 이외에 직무와 조직 환경 특성 또한 경력
정체와 관련을 갖는다. 직무 내용에서 도전성이 결여되어 있을 때(Feldman & Weitz,
1998). 혹은 직무적합성이 부족하고, 직무스트레스를 지각할 때(이승찬, 2001). 역할 모
호성을 느낄 때(정윤길 등 2003) 경력정체를 느끼는 것으로 나타났다.
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3절. 경력만족 개념 및 선행연구
1) 경력만족의 선행연구
경력만족(Career Satisfaction)은 자신이 가지고 있는 직장에서의 지식 및 능력에 대
한 만족이며 삶의 연속체에서는 자신의 지식과 능력에 대한 만족이라고 할 수 있다.
경력만족은 크게 내적인 만족과 외적인 만족 두 범주로 나누어지는데, 직업에 만족하
는 외적인 요인은 임금, 경력 프로세스(career progress), 직위 등이 있으며, 내적인 요
인으로는 자신의 경력이 경력 목표와 일치하는 정도와 적합하다고 생각하는지의 여부
이다(박상로, 1994).
이러한 경력만족은 개인 경력에 대한 성공여부 및 경력성과를 평가하는 요소 가운데
하나로서 주관적 경력성공 측면에서 1990년대 이후 비교적 많은 연구에서 활용되어져
오고 있다(박규경, 2000; 최재영, 2004; 장은주·박경규, 2005: Orpen, 1994). 선행 연구
에 의하면 경력만족에 영향을 미치는 선행변수는 경력 관련 변수와 연령, 근속, 임금
과 승진가능성, 경력기회는 정의 영향을 미치고, 교육수준, 역할모호성과 역할갈등은
부의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 또한 경력만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을
미치고, 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(Igbaria & Greenhaus,
1992). 그러나 동일 직업 또는 경력이라 하더라도 개인의 성격, 능력, 직무, 대인관계,
교육수준, 연령, 승진가능성 등에 따라 많은 차이를 보인다고 하였다.
Orpen(1994)은 조직 및 개인의 경력관리가 승진, 임금상승률과 같은 객관적 경력성
공과 경력만족이라는 주관적 경력성공에 미치는 정(+)의 영향력을 구체적으로 검증하
였다. Aryee & Tan(1992)은 경력몰입에 관한 모형을 검증한 결과 경력만족이 경력몰
입에 직접적인 영향을 미친다고 보고하였다. 국내 연구에서는 박희일·이기은(2001)의
여행업종사자의 경력특성이 경력만족과 직무만족에 미치는 영향에서 경력만족에 영향
을 미치는 선행변수로 종업원의 경력특성에 영향을 미치는 성장기회, 현 직무의 기대
된 효용성이 경력만족에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 박규경(2000), 이기은
(2008)의 연구에서는 경력계획을 성공적으로 수립할수록 경력만족이 높아지며 긍정적
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인 관계가 있음을 밝혔다. 최해수(2005)의 연구에서도 호텔 직원을 대상으로 한 연구
에서 개인과 조직의 경력관리가 경력만족에 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 하였으
며, 고용형태, 직급과 부서에 따라 유의적인 차이가 있다고 하였다.
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4절 경력변경의도개념 및 선행연구
1) 경력변경의도의 선행연구
경력변경 의도(Career Withdrawal Intention)는 현재 자신의 직무를 수행하고 있는
경력분야를 떠나서 다른 경력분야의 직무를 적극적으로 찾고자 하는 의도로 정의할
수 있다(Bedeian 등, 1991). 또한, 경력변경 의도는 자신의 경력분야를 떠나게 되면 지
금까지 자신의 경력분야에서 쌓아온 혜택이나 성과를 포기해야 되는 경우가 발생할
수 있으며, 자신의 경력 분야에 대해 갖고 있던 애착을 포기해야 될 수도 있다는 점
에서 개인의 경력개발뿐만 아니라 조직의 경력관리차원에서도 중요한 변수로 취급된
다(이기은, 2000).
경력변경의도와 관련된 연구를 살펴보면, 초기의 경력변경의도 연구는 주로 경력
관련 변수와의 연구가 이루어졌고 이후, 직무 및 조직관련 변수들과의 연구가 이루어
지면서 경력변경의도의 연구 범위가 넓어지고 있음을 알 수 있다. 선행연구에서 경력
몰입의 결과요인으로 여러 변수들이 언급되고 있으나 특히 경력변경의도와 이직의도
를 감소시킨다는 결론을 얻었다. 이직 의도는 종사자의 이직과 관련하여 오랫동안 많
은 관심을 받아왔지만, 반면 경력변경 의도는 경력만족처럼 주로 경력몰입이나 경력
만족 등 경력과 관련하여 연구들이 진행되어 왔다(이기은, 2000; 이병관, 박찬규,
2004; 이종근, 2002, 전성희, 2001; Aryee & Tan, 1992).
2) 경력만족과 경력변경의도의 관계
경력변경의도를 감소시키는 경력만족의 선행연구를 보면 경력만족은 경력변경의도
에 부(-)의 영향을 미치며 경력만족이 경력변경의도와 상관관계가 있는 것으로 확인
되었다(이기은, 2000: 전성희, 2001). 전문직 종사자의 경우 경력몰입과 경력변경 의도
는 관계가 있지만 경력만족과 경력변경의도에는 상관관계가 없는 것으로 나타났다.
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제 3장. 연구방법
제 1절 변수의 설정
본 연구에 사용될 변수들은 기존의 문헌을 바탕으로 아래와 같이 선정하였다.
1. 독립변수
1) 개인적 특성 변수
개인 특성변수로 긍정적 성격, 부정적 성격, 자아효능감, 성장욕구, 가족의 지원, 기
대충족도를 설정하였다. 긍정적 성격과 부정적 성격은 기질적 변수(dispositional
variable)로 직무스트레스나 환경적 요인 등 외부 자극에 대해 개인적으로 느끼는 정
도에 따라 경력만족이나 경력변경의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 보고되고 있
다. 경력변경의도에 영향을 미치는 심리적 변수로 긍정적인 성격을 가진 사람은 부정
적인 성격을 가진 사람들보다 직무스트레스나 환경적 요인에 대해 자극을 적게 받으
며 직무 수행과정이나 직무만족도가 상대적으로 높게 나타날 가능성이 있다고 하였다
(Brief, 1989).
자아효능감은 조직 내 구성원들의 행동을 이해하는데 중요한 변수로, 조직의 성과
및 구성원들의 동기부여에 영향을 주는 중요한 요인이 되는 변수임을 확인하였다
(Gist, 1987). 그리고 여러 학자들에 의해서도 자아효능감은 개인의 목표 및 목표에 대
한 몰입 정도, 행동의 선택 등과 같은 변수들에 영향을 미친다고 하였다(Bandura,
1977).
성장욕구는 직무를 통한 자기개발 욕구가 얼마나 되는가를 의미하는데 특히 전문가
로서의 성장욕구가 강한 사람은 자신에게 주어지는 성장기회에 적극적이고 직무도전
감이 증가할수록 내적 동기부여는 커진다고 하였다. 이러한 성장욕구는 자신의 경력
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개발과 타인으로부터의 인정에 대한 관심, 자신의 능력과 기량을 발휘하고자 하려는
욕구 등으로 나타난다(Steers 등 1996).
가족의 지원은 배우자의 지원과 부모의 지원으로 선행 연구를 통해서 근로자들이
직무를 충실히 수행하는데 있어서 상사의 지원이나 동료의 지원 못지않게 가족의 지
원이 영향을 미칠 것으로 가정하였다.
직무만족에 영향을 미치는 심리적 변수인 기대 충족도(met expectation)는 근로자가
직장에 입사하기 전에 가졌던 기대가 충족되어지는 정도이며, 기대충족도가 높을수록,
직업을 가진다는 것에 대한 동기부여가 높은 사람일수록 기대충족도는 높아질 것이라
는 기존 연구를 통해서 확인 되었으므로 경력변경의도에 영향을 미칠 것으로 가정하
였다.
2) 조직적 지원 변수
종사자들의 경력변경의도를 낮추기 위해서는 특히 조직관련 변수들을 효율적으로
관리하는 것이 필요하다. 예를 들자면, 승진정책 및 임금 등의 합리적 조건 및 기준이
필요하며, 구성원들과 상사와의 상호작용, 민주적인 감독, 리더십 스타일이 중요하며,
그 외에도 여러 가지의 복지제도가 긍정적인 조직문화를 보유할 때 개인적·조직적 경
력개발을 추구하게 된다(Mobley, 1977).
따라서 본 연구에서는 조직적 지원변수로 성장기회, 상사의 지원, 보상의 공정성을 설
정하였다.
성장기회는 조직 외적으로 노동시장에서의 공급과 수요에 의해 만들어지는 환경적
기회와 조직 내에서 승진하거나 공석이 있을 경우 다른 지위로 이동할 수 있는 기회
의 정도 또는 기술과 지식을 개발할 수 있는 기회를 뜻하기도 한다(lverson, 1992). 조
직에서 지원하는 개발기회는 직무에서 개인의 심리적 성장을 촉진하고 개인의 경력역
할을 인지하여 경력정체성을 명확히 하는데 도움이 되며 경력만족과 조직몰입에 영향
을 주기도 한다(Aryee & Tan, 1992).
성장기회와 더불어 상사의 지원은 구성원의 경력만족과 이직에 영향을 주는 요인으
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로(Jiang & Klein, 1999), 상사의 지원은 상사가 구성원의 욕구에 관심과 신뢰를 갖고
피드백을 해줌으로써 구성원의 입장에서 경력개발에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는
관계로 정의되어진다(Jiang & Klein, 2000). 상사는 조직의 대리인으로서 구성원의 경
력욕구와 조직을 연결시켜주는 중개자 역할을 수행하므로 경력만족에 영향을 주고 있
다(Greenhaus, 1990; Hackman & Oldham, 1974). 또한 상사는 유사한 경로를 경험했
기 때문에 시행착오를 줄여 주고 앞으로 나아갈 수 있도록 길을 제시해 줄 수 있으며
조직 내 구성원과 유대감을 형성하여 개인의 경력과 조직 내에서의 성장이 조화를 이
룰 수 있도록 조언과 코치 활동을 할 수 있다. 또한 상사의 지원은 조직 내에 존재하
는 수많은 경력 경로 중 개인이 자신에게 적합한 직무를 선택할 수 있도록 영향을 주
며, 직무수행에 있어 개인의 역량수행에 무게를 실어줌으로써 경력만족에 영향을 주
게 된다(Colarelli & Bishop, 1990).
보상의 공정성(distributive justice)은 기존의 형평성 이론(equity theory)을 바탕으
로 근로자들은 조직에 대한 기여의 정도에 따라 합당한 보상을 받을 때 직무만족도나
직장애착심이 높아지며 특히, 비슷한 근무조건과 기여를 한 다른 근로자와 비교하여
공정성과 형평성이 유지되는 것이 직무만족도나 직장애착심에 영향을 미친다는 것이
다(Adams, 1963, 1965).
3) 직무 특성 변수
본 연구모형에서 직무특성변수로 승진기회, 직무의 모호성, 직무의 적합성, 직무의
전문성을 설정하였다. 승진기회(promotional chance)는 조직 내에서 수직적 직위상승
의 기회로 미래의 신분 상승과 물질적 보상의 증가를 동시에 내포하고 있는 변수로서
기존문헌에서도 승진기회는 근로자에게 미래의 보상의 증가를 약속하여(서영준·김정
희, 2001) 경력변경의도에 영향을 미치는 중요한 요인이다.
직무적합성은 효과적인 직무성과를 창출하기 위해 내적 동기부여 개발을 촉진시키
는 핵심으로(Hackman & Lawler, 1971), 개인이 담당하는 과업이 자신의 전공분야 또
는 경험과 일치하는 정도로 정의할 수 있다.
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직무의 전문성은 전문직 종사자의 경우 자신들의 전공 또는 관심분야와 현재 수행
하는 직무간의 일치도가 높을수록 만족도가 높아지며(이기은 등, 2001; 최우성, 2005),
자신의 능력을 키워 직무의 전문성을 갖출 수 있도록 하는 것이 중요하다(장은주·박
경규, 2004).
4) 경력개발 관련 변수
본 연구에서는 경력개발 관련 변수로 경력개발의 필요성, 경력개발의 목적, 경력개
발을 위한 계획, 직장생활과 관련된 학력변동과 직장생활의 최종 목표 등 5개 항목으
로 측정을 하였다.
경력개발을 통해 보건 관련 재학생 및 졸업생들은 자기개발을 왜 하고 있는지, 무엇
때문에 하고 있는지, 무엇을 하고 싶은지 등 경력목표 및 경력계획, 최종목표에 관한
실태를 분석하여 경력개발에 관한 욕구의 수준을 측정하고 이것이 경력만족이나 경력
변경의도에 미치는 영향을 분석하였다.
2. 매개변수
1) 경력만족
본 연구의 모형에서는 독립변수들과 경력변경의도간의 관계를 매개하는 매개변수로
서 경력만족을 설정하였다. 경력만족의 설문문항으로 성과만족, 직장만족, 직무내용만
족, 경력목표 달성여부, 경력전망 등이 포함되었다.
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3. 종속변수
1) 경력변경의도
경력변경 의도는 현재 자신의 직무를 수행하고 있는 경력분야를 떠나서 다른 분야
의 직무를 적극적으로 찾고자 하는 의도(Bedeian, 1991)를 말하며, 본 연구에서는 경
력변경의도를 종속변수로 설정하여 이직의도, 다른 직장으로의 선택, 직종 선택의 후
회를 측정항목으로 포함하였다.
본 연구를 통해 경력변경 의도는 독립변수와 매개변수와의 관련성을 통해 어떤 영
향을 받는지 파악하고자 한다.
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- 개인성격(긍/부)
+/-
- 자아효능감
+
- 성장욕구 +
- 가족의 지원 +
- 기대 충족감 +
조직특성 변수
- 성장기회 +
- 상사의 지원 +
- 보상의 공정성 +
직무특성 변수
- 승진기회 +
- 직무의 모호성 -
- 직무의 적합성 +
- 직무의 전문성 +
경력특성 +
제 2절 연구의 모형
앞의 문헌고찰을 통해 선정된 변수들을 바탕으로 다음과 같은 연구모형을 설정하였다.
인구사회 특성 변수
+ = 긍정적 영향
- = 부정적 영향
< 그림 1> 연구의 모형
경력만족 경력변경의도
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변 수 정 의
독
립
변
수
인구사회 특성
성, 연령, 결혼여부, 부양가족 수, 교육정도, 근무지역,
근무 직종, 소득, 현재 직장 경력, 총 근무연수
개인적
특성
변수
개인성격(긍/부)
자아효능감
성장욕구
가족의 지원
기대충족도
매사를 적극적, 긍정적/소극적, 부정적으로 보는 심성
직무수행에 있어 자신의 능력으로 소화할 수 있는 정도
직무수행을 통해 성장하고 싶은 욕구
자신의 경력개발을 가족이 지원하는 정도
근로자가 직장에 입사하기 전에 가졌던 기대가
충족되어진 정도
조직
지원
변수
성장 기회
상사의 지원
보상의 공정성
조직에서 경력개발을 위한 지원, 제도적 장치 수립
직무와 관련하여 상사와의 우호적인 관계정도
직무 수행에 있어 전공분야와 일치한 정도
직무
특성
변수
승진기회
직무의 모호성
직무의 적합성
직무의 전문성
승진기회의 정도
직무의 범위가 명확하지 않은 정도
수행하는 직무가 자신에게 적합한 정도
직무수행에 있어 전공분야와 일치된 정도
경력 특성 변수 경력개발의 필요성, 목적, 준비상태, 학력경로, 최종목표
매
개
변
수
경력만족
성과만족, 직장만족, 직무내용만족, 경력목표 달성여부,
경력전망
종
속
변
수
경력변경의도 이직의도, 다른 직장으로의 선택, 직종 선택의 후회
< 표 1> 변수의 정의
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제 3절 연구대상 및 자료수집 방법
본 연구의 대상은 2013년 10월 현재 연세대학교 보건환경대학원에 재학 또는 졸업
한 학생들 200명으로 자료 수집은 2013년 9월 23일부터 2013년 10월 11일까지 진행되
었다.
자기기입식 설문지를 연세대학교 보건환경대학원 재학생 70명과 졸업생 130명에게
직접방문 또는 우편 및 이메일을 통해 설문지를 배부하여 총 170부를 회수하였고 통
계 분석에 사용 할 수 없는 14부를 제외한 156부(75.0%)를 본 연구에 사용하였다.
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4절 설문내용의 구성 및 분석방법
본 연구의 독립변수로 개인적 특성 변수, 조직적 지원 변수, 직무특성 변수, 경력개발
관련 변수가 포함되었고 매개변수로 경력만족, 종속변수로 경력변경 의도를 선정하였다.
각 변수의 측정은 서영준(2001)이 개발한 경력개발 설문지를 연구목적에 합당하도록 사
용하였다. 인구사회학적 특성 및 경력특성을 제외한 문항에 대하여는 각 세부영역을
Likert 척도 5단계로 “매우 그렇다” 5점, “그렇다” 4점, “보통이다” 3점, “그렇지 않
다” 2점, “전혀 그렇지 않다” 1점으로 측정하였다.
수집된 자료는 SPSS WIN 21.0을 이용하여 다음과 같은 방법으로 분석하였다.
첫째, 인구사회특성에 따른 경력만족 및 경력변경의도의 차이를 알아보기 위해 빈도
분석 및 평균차이분석을 하였다.
둘째, 경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간의 관계를 알아보기 위해
상관관계분석 및 다중회귀분석을 하였다.
셋째, 경력변경의도에 영향을 미치는 경력만족의 매개효과를 알아보기 위해
경로분석을 하였다.
응답의 신뢰도를 검증하기 위해 Cronbach's α값을 구한 결과 직무모호성과 보상의
공정성이 각각 0.51, 0.40의 낮은 신뢰도를 보여 분석에서 제외하였고, 그 외에 모든
항목들이 0.65-0.89의 범위로 수용할만한 신뢰도를 보여주고 있다. 본 연구에서 사용
된 변수들의 평균, 표준편차, 신뢰도는＜표 2>와 같다. 또한 회귀분석 실시 전 다중공
선성을 검증하기 위해 인구사회특성변수를 포함한 독립변수들 간의 상관관계를 검
증한 결과 연령과 총 근무연수에서 .93의 높은 상관관계를 보여 다중공선성이 있는
것으로 판단하였고, 연구에서는 연구목적에 더 적합한 변수로 총 근무연수를 사용
하고, 연령은 제외하였다. 그 외에 .80이상의 높은 상관관계를 보이는 변수는 없어
다중공선성 문제는 없는 것으로 판단하였다＜표 3＞.
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변수 항목수 평균 표준편차 범위 신뢰도
개인성격(긍정) 4 3.32 .65 1-5 .74
개인성격(부정) 4 2.43 .65 1-5 .79
자아효능감 3 3.63 .68 1-5 .75
성장욕구 4 3.86 .67 1-5 .89
가족의 지원 3 3.50 .77 1-5 .73
기대충족도 3 3.25 .78 1-5 .79
성장기회 3 2.99 .74 1-5 .78
상사의 지원 3 3.11 .87 1-5 .86
승진기회 3 2.68 .82 1-5 .65
직무의 모호성 3 2.65 .74 1-5 .51
직무의 적합성 3 3.70 .90 1-5 .79
직무의 전문성 3 4.06 .81 1-5 .85
보상의 공정성 3 3.28 1.46 1-5 .40
경력만족 5 3.57 .71 1-5 .84
경력변경의도 6 2.84 .89 1-5 .85
＜ 표 2＞ 기술 통계 및 신뢰도
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1.
연령
1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
2.
총 근무연수
.926** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
3.
긍정성격
-.282** -.282** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
4.
부정성격
-.086 -.054 -.260** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
5.
자아효능
-.101 -.134 .259** -.230** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
6.
성장욕구
-.252** -.251** .502** -.208** .467** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　
7.
가족지원
.042 .068 .181* -.184* -.036 .171* 1 　 　 　 　 　 　 　 　
8.
기대충족
.041 .017 .403** -.263** .115 .281** .307** 1 　 　 　 　 　 　 　
9.
성장기회
.093 .067 .188* -.084 .154 .095 .206** .311** 1 　 　 　 　 　 　
10.
상사지원
.037 -.004 .228** -.117 .106 .146 .173* .320** .662** 1 　 　 　 　 　
11.
승진기회
.011 .000 .047 -.090 -.186* -.130 .029 .179* .193* .265** 1 　 　 　 　
12.
모호성
.059 .063 -.018 .180* -.191* -.193* -.089 -.197* .034 -.057 .018 1 　 　 　
13.
적합성
.035 .018 .180* -.256** .261** .245** -.045 .374** .131 .254** -.026 -.316** 1 　 　
14.
전문성
.238** .195* .163* -.250** .070 .173* .113 .342** .246** .277** .132 -.152 .543** 1 　
15.
보수공정
.106 .125 .079 -.115 .098 .127 .119 .169* .174* .130 .018 -.066 .151 .141 1
＜ 표 3 ＞ 독립변수들 간의 상관관계
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제 4장 연구결과
1절 응답자의 특성별 분포
응답자 156명의 인구사회특성별 분포는 ＜표 4 ＞와 같다. 응답자 중 62명(39.7%)이
남자였고, 94명(60.3%)이 여자였다. 연령은 30세 이하가 39명(25.0%), 31-40세가 49명
(31.4%), 41세 이상이 68명(43.7%)이었다. 결혼유무를 보면 기혼 98명(62.8%), 미혼이
58명(37.2%)이었다. 응답자의 부양가족수를 보면 ‘없다’가 56명(35.9%), ‘1명’이 22명
(14.1%), ‘2명’이 43명(27.6%), 그리고 ‘3명 이상’이 35명(22.4%)이었다. 교육수준을 보
면 대학교 졸업이 85명(54.5%), 대학원 졸업이 71명(45.5%)이었다. 응답자의 근무지
역은 대도시가 40명(25.6%), 중소도시 및 농어촌 지역이 116명(74.4%)로 나타났다. 직
종은 의사직 33명(21.2%), 간호직 52명(33.3%), 기술직 20명(12.8%), 사무직 36명
(23.1%), 그리고 기능직 및 기타가 15명(9.6%)이었다. 월 소득수준은 300만원 미만이
52명(33.3%), 300만원 이상 400만원 미만이 39명(25.0%), 400만원 이상 500만원 미만
이 26명(16.7%), 500만원 이상이 39명(25.0%)이었다. 총 근무연수를 보면 5년 이하 31
명(19.8%), 6-10년 31명(19.9%), 11-15년 26명(16.7%), 16-20년 22명(14.1%), 21년 이상
이 46(29.5%)이었다.
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구 분 표집수 백분율(%)
연령
30세 이하 39 25.0
31-40세 49 31.4
41세 이상 68 43.7
성별
남성 62 39.7
여성 94 60.3
결혼유무
기혼 98 62.8
미혼 58 37.2
부양가족수
없다 56 35.9
1명 22 14.1
2명 43 27.6
3명 이상 35 22.4
교육수준
대학교 졸업 85 54.5
대학원 졸업 71 45.5
근무지역
대도시 40 25.6
중소도시 및 농어촌 116 74.4
직종
의사직 33 21.2
간호직 52 33.3
기술직 20 12.8
사무직 36 23.1
기능직 및 기타 15 9.6
＜ 표 4 ＞ 응답자의 인구사회특성별 분포
(N=156)
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월 소득수준
300만원 미만 52 33.3
300 ≤ 소득 < 400 39 25.0
400 ≤ 소득 < 500 26 16.7
500만원 이상 39 25.0
총 근무연수
5년 이하 31 19.8
6 ∼ 10년 31 19.9
11 ∼ 15년 26 16.7
16 ∼ 20년 22 14.1
21년 이상 46 29.5
2절 응답자의 경력특성별 분포
응답자 156명의 경력특성별 분포는 ＜표 5>와 같다. 응답자 중 145명(92.9%)이
경력개발이 필요하다고 답하였고, 9명(5.8%)이 보통이라고 답하였고, 2명(1.2%)은 경
력개발이 필요 없다고 하였다. 경력개발 목적에 있어서는 전문성 강화가 132명(82.7%)
로 가장 높았고, 보상의 증대 30명(19.2%), 승진기회 확대 27명(17.3%) 순으로 나타났
다. 희망경력개발에 있어서는 외국어 공부가 91명(58.3%)으로 가장 높았고, 직무관련
자격증 취득이 57명(36.5%), 박사학위 51명(32.7%), 석사학위 50명(32.0%)순으로 높게
나타났다. 학력경로변동은 학사에서 석사로의 변동이 176명(112.8%)로 가장 높았고,
석사에서 박사가 10명(6.0%), 박사에서 박사가 1명(0.6%) 순으로 나타났다. 최종목표
에 있어서는 최고수준의 직장에서 근무하고자 하는 사람이 58명(37.2%)으로 가장 높
았고, 직장 내 최고직위승진이 43명(27.6%), 교수(연구)직 39명(25.0%) 순이었다. 반면
현재에 만족하는 사람이 18명(11.5%)이었다.
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구 분 표집수 백분율(%)
경력개발인식
필요하다 145 92.9
보통이다 9 5.8
필요없다 2 1.2
경력개발목적
(중복허용) 타직종으로 전환 16 10.3
전문성강화 132 82.7
승진기회 확대 27 17.3
보상의 증대 30 19.2
사회적평판 향상 11 7.1
기타 4 2.6
희망경력개발
석사학위 50 32.0
(중복허용) 박사학위 51 32.7
직무관련 자격증 57 36.5
외국어 공부 91 58.3
기타 10 6.4
학력경로변동
(중복허용) 학사-석사(과정포함) 176 112.8
석사-박사(과정포함) 10 6.0
박사-박사후 과정 1 0.6
최종목표
(중복허용) 직종내 최고직위승진 43 27.6
최고수준 직장근무 58 37.2
공무원 8 5.1
해외취업 9 5.8
교수(연구)직 39 25.0
국,사립기관 연구직 7 4.5
다른 분야 전직 19 12.2
그냥 현재에 만족 18 11.5
기타 8 5.1
＜ 표 5＞ 응답자의 경력특성별 분포
(N=156)
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3절. 인구사회특성별 경력만족 및 경력변경의도 차이분석
인구사회특성별 경력만족 및 경력변경의도 차이를 t-test와 ANOVA 분석을 통해서
검증한 결과는 ＜표 6>과 같다. 경력만족에서 응답자의 근무지역과 의사직이 간호사직
에 비해 만족도가 높은 것으로 나타났고, 경력변경의도에서는 응답자의 연령이 낮을수
록, 교육수준이 높을수록, 소득수준이 낮을수록 경력변경의도가 높은 것으로 나타났다.
의사직의 경우 타 직종에 비해 경력만족도가 가장 높게 나타났으나 만족할만한 수준
(4점)에는 미치진 못하였다. 이는 최근의 의료시장의 경쟁 과열로 인한 경영난과 정부
의 규제 및 평가 등으로 과거에 비해 직업적 가치가 하락하고 있는 점 등이 어느 정
도 영향을 미친 것으로 보인다. 또한 의사직에서 타 직종으로 경력을 변경하는 것이
쉽지 않은 점도 관계가 있을 것으로 보여 추후 좀 더 심층 분석이 필요한 부분이다.
그 외 인구사회특성별 경력만족과 경력변경의도에 유의한 차이를 보인 것은 없었다.
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특성 범주
경력만족 경력변경의도
평균(표준편차) / F(t)값 평균(표준편차) / F(t)값
연령
30세 이하 3.49(0.77)
.947
3.21(0.95)
4.040**31-40세 3.58(0.75) 2.89(0.76)
41세 이상 3.60(0.66) 2.60(0.89)
성별
남자 3.55(0.63)
-.149
2.88(0.77)
.470
여자 3.57(0.77) 2.82(0.97)
결혼유무
기혼 3.59(0.68)
.601
2.68(0.88)
-3.0
미혼 3.52(0.77) 3.11(0.85)
부양
가족수
없음 3.51(0.76)
.807
3.05(0.90)
1.623
1명 3.66(0.47) 2.69(0.73)
2명 3.67(0.76) 2.76(0.93)
3명 이상 3.46(0.71) 2.71(0.90)
교육수준
대학교졸업 3.51(0.79)
-1.121
3.05(0.90)
3.215**
대학원졸업 3.63(0.61) 2.60(0.83)
근무지역
대도시 3.77(0.68)
2.120*
2.82(0.86)
-.215
중소도시 및
농어촌
3.50(0.71) 2.85(0.91)
직종
의사직 3.87(0.73)
2.644
*
2.84(0.75)
.656
간호직 3.37(0.72) 2.97(0.93)
기술직 3.63(0.80) 2.60(1.02)
사무직 3.54(0.61) 2.79(0.94)
기능직 및 기타 3.53(0.63) 2.87(0.77)
소득수준
(만원)
300 미만 3.51(0.72)
.180
3.03(0.98)
2.808
*
300≤x<400 3.56(0.76) 2.97(0.65)
400≤x<500 3.60(0.64) 2.75(0.78)
500 이상 3.61(0.73) 2.53(0.98)
총
근무연수
5년 이하 3.49(0.80)
.365
3.20(0.86)
2.396
6 - 10년 3.65(0.74) 2.92(0.96)
11 - 15년 3.55(0.76) 2.76(0.75)
16 - 20년 3.46(0.67) 2.85(0.85)
21년 이상 3.62(0.65) 2.59(0.91)
＜표 6> 인구사회특성별 경력만족 및 경력변경의도 차이분석
*
P<.05,
**
P<.01,
***
P<.001
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경력개발요인 경력만족 경력변경의도
총 근무연수 .055 -.235
**
긍정적 성격 .412
**
-.232
**
부정적 성격 -.358
**
.274
**
자아효능감 .283
**
-.143
성장욕구 .326
**
-.168
*
가족의 지원 .244
**
-.154
성장기회 .330
**
-.197
*
상사의 지원 .405
**
-.256
**
승진기회 .168
*
-.142
직무의 적합성 .474
**
-.363
**
직무의 전문성 .449
**
-.340
**
경력만족
.
-.569
**
4절 경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간 상관관계
분석
경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간의 상관관계를 분석한 결과는 <표 7
>과 같다. 독립변수인 경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간에 정도의 차이는
있으나 대부분의 변수에서 상관관계를 보였다. 특히 긍정적 성격, 자아효능감, 성장욕
구, 가족의 지원, 성장기회, 상사의 지원, 직무의 적합성, 직무의 전문성은 매개변수인
경력만족과 양의 상관관계를 보였고, 반면 부정적인 성격은 경력만족과 음의 상관관
계를 보였다. 경력변경의도에 있어서는 총 근무연수, 긍정적 성격, 성장욕구, 성장기
회, 상사의 지원, 직무의 적합성, 직무의 전문성, 직무 만족과 음의 상관관계를 보였고,
부정적 성격에 대해서는 양의 상관관계를 보였다. 총 근무연수를 제외한 모든 독립변
수에서 매개변수인 경력만족과 종속변수인 경력변경의도와 유의한 상관관계를 보였고
방향성도 이론과 일치하였기 때문에 다중회귀분석에서 변수로 함께 고려하였다.
＜표 7 ＞ 경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간 상관관계 분석
*P<.05, **P<.01, ***P<.001
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5절 경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간 회귀분석
1. 경력만족과의 관계
경력만족을 종속변수로 하고 경력개발요인 변수들과의 관계를 다중회귀분석으로 살
펴보았다＜표 8＞. 결과를 보면, 인구사회특성요인에서 성별과 총 근무연수가 유의한
영향을 미치는 것으로 나타났고, 개인적 특성요인에서 긍정적 성격과 가족의 지원이 유의
한 영향을 미쳤으며 직무특성요인에서 직무의 적합성이 유의한 영향을 미쳤다. 경력만족
에 영향을 미치는 경력개발요인 중 개인의 긍정적 성격과 직무의 적합성이 가장 크게
영향을 미치는 것으로 나타났다. 모형의 R
2
(결정계수)의 값을 보면 경력만족의 51.1%
가 설명되었다.
2. 경력변경의도와의 관계
경력변경의도를 종속변수로 하고 경력개발요인 변수들과의 관계를 다중회귀분석으
로 살펴보았다＜표 8＞. 결과를 보면, 인구사회학적 특성에서 총 근무연수가 유의한
영향을 미치는 것으로 나타났고, 매개변수인 경력만족이 가장 유의한 영향을 미치는 것으
로 나타났다. 모형의 R
2
(결정계수)의 값을 보면 경력변경의도에 대하여 41.0%가 설명
되었다.
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＜표 8 ＞ 경력개발요인과 경력만족 및 경력변경의도 간 다중회귀분석
영 역 변 수 경력 만족 경력변경의도
인구
사회학적
특성
성별(1=여자) -.156
*
.019
결혼유무(1=미혼) .124 .115
총 근무연수 .188* -.193*
개인적
특성
개인성격(긍정) .217** -.065
개인성격(부정) -.124 .046
자아효능감 .121 .031
성장욕구 .058 -.027
가족의 지원 .154
*
-.009
조직적
지원
성장기회 .089 .023
상사의 지원 .102 -.018
직무
특성
승진기회 .104 -.054
직무의 적합성 .273
**
-.146
직무의 전문성 .150 -.044
경력특성
경력개발
필요유무(1=유)
-.029 -.108
매개변수 경력 만족 . -.448
***
F 값 10.523*** 6.484***
R
2
.511 .410
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6절 경력개발요인과 경력변경의도에 대한 경로분석
경력개발요인과 경력변경의도 간의 관계에서 경력만족이 미치는 영향을 알아보기
위하여 매개효과 분석을 실시하였다<표 9>. 경력개발요인이 경력변경의도에 영향을
미치는 총 효과를 구하기 위해 직접효과와 간접효과를 나누어 분석한 후 두 효과를
합산하여 분석하였다.
직접효과는 경력개발요인이 경력변경의도에 직접적으로 미치는 영향으로서, 다중회
귀분석을 통해 회귀계수로 나타난 Beta값을 그 영향력으로 사용하였다. 간접효과의
경우 경력개발요인이 매개변수인 경력만족을 통해 경력변경의도에 미치는 영향을 나
타낸 것으로서, 경력개발요인과 경력만족 간의 다중회귀분석을 1차적으로 시행한 후
회귀계수로 나타난 Beta값과 경력만족과 경력변경의도간의 단일회귀분석을 통해 회
귀계수로 나타난 Beta값을 곱하여 계산하였다. 총 효과는 직접효과와 간접효과의 합
으로 나타냈고, 0.1이상의 값으로 나타난 변수에 대하여 유의한 영향이 있는 것으로
파악하였다(Pedhazur, 1982).
우선 직접효과는 경력개발요인이 경력변경의도에 직접적으로 미친 영향을 파악한
것으로서, 다중회귀분석 결과에서 총 근무연수와 매개변수인 경력만족에만 유의한 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 매개변수인 경력만족을 통해 경력변경의도에
영향을 미친 총 효과는 성별, 총 근무연수, 개인의 성격(긍정, 부정), 가족의 지원, 승
진기회, 직무의 적합성, 직무의 전문성 변수에서 유의한 영향이 있는 것으로 나타났
다.
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< 표 9 > 경력변경의도에 대한 경로분석 결과
영 역 변 수 직접효과 간접효과 총 효과
인구
사회학적
특성
성별(1=여자) .019 -.725 0.11*
결혼유무(1=미혼) .115 -.445 0.04
총 근무연수 -.193 -.381 -0.30*
개인적
특성
개인성격(긍정) -.065 -.352 -0.19*
개인성격(부정) .046 -.693 0.12*
자아효능감 .031 -.448 -0.04
성장욕구 -.027 -.511 -0.06
가족의 지원 -.009 -.415 -0.10*
조직적
지원
성장기회 .023 -.48 -0.03
상사의 지원 -.018 -.467 -0.08
직무
특성
승진기회 -.054 -.465 -0.11*
직무의 적합성 -.146 -.296 -0.30*
직무의 전문성 -.044 -.419 -0.13*
경력특성
경력개발
필요유무(1=유)
-.108 -.598 -0.09
매개변수 경력 만족 -.448 . -.448
* p<.05
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제 5장 고 찰
1절 연구결과의 해석
본 연구는 보건 관련 대학원에 재학 또는 졸업한 학생들의 학업동기 및 추후 경
력개발과 관련된 다양한 요인들을 파악하고, 경력특성 실태 및 경력개발요인이 경력
만족 및 경력변경의도에 미치는 효과를 검증함으로서 경력개발의 필요성과 학생들의
직무능력 및 직업전망을 높이는데 기초자료로 활용하고자 시도되었다. 경력변경의도
에 관한 경로분석 결과를 바탕으로 관련 변수의 유의성을 고찰해보면 다음과 같다.
1. 인구사회특성 변수의 유의성
인구사회별 특성변수에서는 성별과 총 근무연수가 유의한 영향을 미치는 것으로 나
타났다.
즉, 여성일수록, 근무연수가 짧을수록 경력변경의도가 높게 나타났는데 이는 우리
사회의 직장에서 여성에게 보이지 않는 유리천장(glass ceiling)으로인한 경력 상의 차
별이 존재함으로 인해 여성들의 경력변경의도가 더 높게 나타났을 가능성을 보여준다
(신 인적자원관리, 2003). 또한 근무연수가 짧을수록 자신의 미래 발전을 위한 투자를
아끼지 않는 것은 상대적으로 발전가능성이 높기 때문인 것으로 풀이 할 수 있다. 따
라서 직장 내 부당한 성차별적 관행이나 젊은 직원들의 경력발전을 저해하는 제도를
개선하려는 노력과 더불어 멘토링 등을 통해 여성과 젊은 직원들의 경력개발 노력을
적극 이끌어주는 문화를 조성하는 것이 필요하다.
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2. 개인특성변수의 유의성
경력개발요인 가운데 긍정적 성격, 부정적 성격, 가족의 지원이 경력변경의도에 영
향을 미치는 것으로 나타났는데 이는 긍정적인 성격의 소유자일수록 자신의 목표를
설정하고 경력경로에 관심을 갖으며 경력계획을 통해 이루고자 하는 성취욕구가 부정
적 성격의 소유자보다 강하게 인식되어 있음을 의미한다. 즉 긍정적 생각을 갖고 있
는 조직 구성원들은 자신의 업무에 훨씬 애착을 가지고 업무의 효율 및 효과, 직무만
족이 더 높을 가능성이 크다는 기존 연구결과를 뒷받침해주는 결과로 볼 수 있다(정
순희, 2001). 따라서 직원선발 시 인성시험을 통해 긍정적 성격을 가진 사람들을 선발
하며 선발 후에는 직원들의 긍정적 의식 및 심성개발 교육을 강화할 필요성이 있다.
가족의 지원 또한 경력변경의도에 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 가족의
지원이 적극적일수록 경력개발에 대한 성취욕구가 더 강하게 작용하며 상사의 지원이
나 동료의 지원 못지않게 중요한 요인임을 선행연구에서 확인하였다(House, 1981).
3. 직무특성 변수의 유의성
직무특성 변수에서 경력변경의도에 영향을 미치는 요인으로 승진기회, 직무의 적합
성, 직무의 전문성이 유의한 관계가 있음이 나타났다. 이것은 승진기회가 높을수록,
직무가 자신의 적성과 능력에 적합할수록, 직무의 전문적인 지식과 기술을 개발할 수
있는 기회가 많아질수록 조직 구성원들의 경력에 대한 만족도가 높아지고 경력변경
의도는 낮아짐을 의미한다.
앞서 경력개발과 관련된 설문 항목 중에서 경력개발의 목적과 경력개발의 최종 목
표에서 각각 전문성 강화(82.7%), 직장 내 최고수준의 직장근무(37.2%)의 응답률을 보
인 것은 경력개발을 하고 있는 구성원들의 인식이 경력개발에 참여하고 있지 않는 구
성원들보다 승진기회, 자신의 고유 영역의 업무나 혹은 전문성 강화에 더욱 관심이
높음을 뒷받침해주고 있다.
직무의 적합성은 효과적인 직무성과를 위해 내적 동기부여의 개발을 촉진시키는 핵
심(Hackman & Lawler, 1971)으로 개인이 담당하고 있는 업무와 자신의 전공분야 또
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는 경험과 일치되는 정도로 정의된다. 전문직 종사자의 경우 자신들의 전공 및 관심
분야에서 수행하는 직무간의 일치도가 높을수록 경력몰입을 보이므로(박경규·이기은,
2004), 전공과 적성을 고려한 직무의 부여가 중요함을 본 결과는 시사하고 있다.
직무의 전문성은 근로자들이 수행하고 있는 직무가 단순하거나 지루하지 않고 다양
성과 전문성이 높을수록 경력에 대한 만족도가 높아짐을 의미한다. 따라서 직무의 전
문성을 강화하기 위한 직무재설계 및 지속적인 교육이 필요하다.
따라서 조직에서는 직원들의 역량과 성과에 따른 적절한 승진기회를 보장하고, 개
인의 직무능력 및 적성에 부합하는 직무를 부여하며, 직무의 전문성 강화를 위한 직
무확대 및 직무충실화 등의 직무재설계 방안을 적극 추진할 필요가 있다.
본 연구에 참여한 대상자들은 보건과 관련하여 다양한 직종에 종사하는 전문직 종사
자로 의사, 간호사, 병원행정직, 국군의무인력, 보건직 공무원, 의료기기회사 간부, 서
비스코디네이터 등 단일 직종이 아닌 다양한 직종을 가진 구성원들이 참여하여 경력
변경의도에 영향을 미치는 요인들을 확인할 수 있었다.
4. 경력만족의 매개효과
경력개발요인과 경력변경의도의 관계에서 경력만족의 매개효과 분석을 실시한 결과
직접효과에서는 총 근무연수와 경력만족 변수가 유의하게 나타났고, 매개변수인 경력
만족을 통해 경력변경의도에 영향을 미친 변수는 성별, 총 근무연수, 개인적 성격(긍
정적·부정적), 가족의 지원, 승진기회, 직무의 적합성, 직무의 전문성 변수에서 유의하
게 영향이 있는 것으로 나타났다. 이 중 성별과 부정적 성격은 양(+)의 방향으로 총
근무연수, 긍정적 성격, 가족의 지원, 승진기회, 직무의 적합성, 직무의 전문성 변수는
음(-)의 방향으로 영향을 미쳤다.
본 연구에서 경력개발요인과 경력변경의도와의 관계에서 경력만족이 매개효과가 있
는 것으로 확인하였다. 이는 조직 내에서 경력개발을 위한 제도적 개입이 미흡할 경
우 구성원들로 하여금 경력정체에 대한 인식을 심화시키고 개인의 경력개발에 대한
성공 기대와 경력에 대한 만족도를 저하시켜 개인의 직무 및 조직 성과에도 부정적
영향을 미친다는 선행연구를 확인시켜주는 결과이다(Feldman & Weiz, 1988). 따라서
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기업이 경쟁력을 확보하고 지속가능한 성장을 하기 위해서는 경력만족 수준을 고양시
킬 수 있는 효과적인 경력개발 활동을 전개할 필요가 있으며 조직이 인적, 물적 자원
을 경력개발 활동에 투입하여 구성원의 경력개발 활동을 추진할 수 있도록 노력해야
할 것이다. 그러므로 경력만족을 높이기 위한 방법으로 경력목표를 설정하고 경력경
로를 설계하여 경력개발이 함께 이루어질 수 있도록 적극적인 조직적 지원이 필요할
것으로 생각된다. 따라서 경력만족에 직접적 영향을 미치는 경력개발 요인들을 적극
관리해줌으로써 근로자들의 경력변경의도를 조절할 수 있음을 본 연구결과는 보여주
고 있다.
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제 2절 연구의 제한점
본 연구는 보건관련 대학원생의 경력만족 및 경력변경의도 요인과 관련하여 연구의
제한점 및 보완되어야 할 점을 언급하고자 한다.
첫째, 본 연구에 사용된 표본들은 1개 대학 보건관련 대학원에 재학 또는 졸업한
학생들만을 대상으로 하였으므로 본 연구의 결과를 전체 보건 대학원생에게 확대 적
용하여 일반화시키기에는 무리가 있다. 따라서 향후 다양한 지역과 전체 보건 관련
대학원생들을 대상으로 이와 유사한 연구를 수행한다면 경력개발요인이 경력만족 및
경력변경의도에 미치는 영향을 보다 정확히 규명할 수 있게 될 것이다.
둘째, 독립변수들 측정에 사용된 도구 중 경력개발에 사용된 도구는 이전의 선행
연구가 거의 없고, 설문지 문항 전체에 Likert 등간격 척도를 사용함에 있어 다소 무
리가 있어 제한적으로 부분 설문항목에만 Likert 등간격 척도를 사용하였다. 그러므로
측정도구의 타당성에 대한 보다 과학적이고 객관적인 검증이 이루어져야 할 것으로
생각된다.
셋째, 본 연구에서 경력개발의 측정에 있어 근로자 개인의 주관적 인식을 바탕으로
한 설문조사가 이루어 졌으므로 개인적인 가치관에 따라서 각 변수들에 대한 평가가
다를 수 있을 것이다. 그리고 조직차원에서도 경력개발에 대한 지지와 지원 및 관리
도 중요하므로 조직차원의 경력개발에 대한 자료도 함께 분석한다면 좀 더 의미 있는
결과를 도출 할 수 있을 것이다.
넷째, 본 연구의 종속변수를 경력변경의도로써 실제 경력변경여부를 나타내는 것은
아니다. 본 연구에서 밝혀진 경력 개발관련요인들이 실제로 경력변경에 어떤 영향을
미쳤는지를 추적 조사해 본다면 본 연구결과의 실효성을 더욱 높일 수 있을 것이다.
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제 6장 결 론
본 연구의 목적은 보건 관련 대학원생의 경력만족 및 경력변경의도에 영향을 미치
는 요인을 파악하여, 경력개발의 필요성과 종사자의 직무능력 및 직업전망을 높이는
데 기초자료로 제공하고자 시도되었다.
연구결과 직장을 가지고 주경야독하고 있는 보건 관련 대학원생 또는 졸업생들의 경
력변경 의도는 개인적 성격이나 가족의 지원 같은 개인적 특성, 승진기회, 직무의 적
합성, 직무의 전문성과 같은 직무특성, 그리고 성별이나 총 근무연수 같은 인구사회특
성 변수들이 복합적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 위의 변수들이 보건 관
련 대학원생들의 경력만족도에 영향을 미치고 그것이 다시 경력변경의도로 연결되는
모양을 보여주고 있다. 따라서 보건 관련 근로자들을 고용하고 있는 직장에서는 이들
이 본인의 경력개발과정에 만족하여 계속 그 직장에 머무를 수 있도록 적절한 제도적
방안을 모색함과 동시에 개인의 인성도 함께 검증하여 경력개발이 조직에도 긍정적으
로 작용할 수 있도록 유도해 나가야 할 것이다.
특히 여성에게 불리한 유리천장 같은 눈에 보이지 않는 비공식적 차별문화, 부적절한
승진기회와 절차, 개인의 역량과 적성을 고려하지 않은 직무부여, 단순하고 지루한 직
무설계 등은 과감히 개선하여 유능하고 의욕적이며 끊임없이 자기개발에 노력하는 직
원들을 격려하고 지원해주는 제도와 문화를 구축해 나가야 할 것이다.
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  설    문    지
 
 안녕하십니까? 
저는 연세대학교 보건환경대학원 보건관리학 석사과정 중인 최영주 입니다.
 본 설문지는 “보건의료계통 근로자의 경력개발 관련요인”을 연구하기 위한 설문지입니다. 
특히 직장과 학업을 병행하고 있는 분들을 대상으로 경력목표와 역량개발 관련요인을 심층적
으로 연구하여 향후 개인의 성장과 조직의 발전에 기여하고자 마련되었습니다. 
 귀하께서 응답하신 모든 내용은 비밀이 보장되며, 익명으로 전산 처리되어 오직 연구 목적으
로만 사용될 것임을 약속드립니다.
 귀하의 소중한 답변이 보건계통 근로자의 역량 개발의 기초자료로 사용될 수 있도록 바쁘시
겠지만 빠짐없이 응답하여 주시기를 부탁드립니다. 
 감사합니다.
                                                       2013년 9월
* 경력개발이란 근로자 개인의 성장욕구와 조직의 발전 목표가 조화를 이루도록 각 개인의 
경력과 역량을 개발하는 활동을 의미한다.  
연구참여 동의서
동의함
 연세대학교 보건환경대학원
 보 건 관 리 학 과  최  영  주
 HP : 010 - 9655 - 2130
 E-mail : kochipin@hanmail.net
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설 문 내 용
전혀 
그렇지
 않다
별로 
그렇지 
않다.
보통 
그렇다
대체로 
그렇다
매우 
그렇다
1. 나는 아주 재미있게 인생을 살고 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
2. 나는 항상 내 생활을 활기차게 할 방도를 찾아낸다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
3. 나는 재미있는 일들이 거의 매일 같이 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
4. 나에게 있어서 인생은 위대한 모험이다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
5. 나는 종종 사소한 일로 인해 짜증을 낸다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
6. 나는 종종 기분이 들쑥날쑥 한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
7. 때때로 조그만 좌절로 인해 지나치게 짜증을 낼 
  때가 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
8. 나는 하루 종일 내내 안절부절 못하는 날들이 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
9. 나는 지금 이 업무를 수행하는데 부족함이 없는 
  충분한 자격을 갖추고 있다고 생각한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
10. 내게 주어진 업무는 내 능력으로 처리 가능하다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
11. 나는 내 능력과 지식을 동료들과 비교할 때 
    대등하거나 우월하다고 느낀다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
12. 나는 업무수행을 통해 개인적인 성장과 발전의 
    기회를 갖고 싶은 욕망이 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
13. 나는 비교적 어렵고 도전적이며 새로운 것을       
     배울 수 있는 업무를 좋아한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
14. 나는 업무로부터 가치 있는 성취감을 느끼고       
     싶은 욕구가 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
15. 나는 힘들더라도 새로운 것을 배울 수 있는        
     업무를 좋아한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
16.  내 가족은 나의 직장 일에 많은 관심을 보인다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
17. 직장일과 관련하여 어려운 일이 생기면 나는       
     내 가족에게 의지 할 수 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
18.  내 가족은 내가 능력 개발하는데 도움을 준다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
19. 현 직장에서 내 경험은 처음 기대했던 것보다      
     더 좋았다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
20. 현 직장은 내가 처음 입사했던 당시에 가졌던      
     기대와 일치하고 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
21. 전반적으로, 현 직장은 내가 기대했던 것과는      
     다르다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸
I. 다음 질문은 ‘개인적 특성’에 관한 평소의 생각을 묻는 항목입니다. 각각의 질문에 대
해 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 √표 해주시기 바랍니다.
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설 문 내 용 전혀아니다
약간
아니다
보통
이다
약간
그렇다
매우
그렇다
1. 내가 이 직장에서 승진할 가능성은 제한되어 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
2. 내 직장은 승진연한에 따라 승진할 수 있다 ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
3. 내 직무의 특성상 승진할 기회가 적다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
4. 이 직장에서 내가 하는 업무는 일정하지 않다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
5. 업무수행 시 내 역할과 책임을 명확히 알고 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
설 문 내 용
전혀 
그렇지
 않다
별로 
그렇지 
않다.
보통 
그렇다
대체로 
그렇다
매우 
그렇다
1. 현 직장은 근로자의 경력개발을 권장한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
2. 현 직장에서 능력 개발을 위한 교육이       
    충분히 제공되고 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
3. 현 직장은 경력개발에 대한 제도적 
   장치가 수립되어 있다(경력 상담, 코칭 등). ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
4. 상사는 나의 희망과 의사대로 경력을 개발   
   하도록 돕는다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
5. 상사는 나의 경력개발에 대해 관심을 갖고   
   있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
6. 상사는 내가 경력개발 하도록 업무상 편의를  
   봐준다 ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
II. 다음 질문은 ‘조직지원’에 관한 항목입니다. 각각의 질문에 대해 귀하의 생각이나 느
낌을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 √표시해 주시기 바랍니다.
III.  다음 질문은 ‘직무특성’ 에 관한 항목입니다. 각각의 질문에 대해 귀하의 생각이나 
느낌을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 √표시해 주시기 바랍니다.
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6. 내 고유의 직무 외에 다른 일도 많이 해야 한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
7. 내가 담당해온 업무는 내 전공분야와 일치한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
8. 내 업무는 내가 평소 해보고 싶었던 분야다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
9. 내 업무는 나의 적성과 잘 맞는다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
10. 현재의 직무를 통해 많이 배우고 성장한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
11. 현재의 일을 잘하려면 능력을 계속 키워야 한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
12. 나의 일은 전문적이어서 계속 공부해야 한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
설 문 내 용 전혀아니다
약간
아니다
보통
이다
약간
그렇다
매우
그렇다
1. 나는 현재까지 직장에서 이룬 성과에 만족한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
2. 나는 현재까지 거쳐 온 직장에 만족한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
3. 나는 현재까지 거쳐 온 직무내용에 만족한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
4. 현재까지 내가 원하는 대로 경력을 키워왔다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
5. 앞으로 나의 경력 발전 전망은 밝다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
6. 내가 받는 보상은 경력에 비추어 적절하다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
7. 나는 현재까지 받아 온 급여수준에 만족한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
8. 나는 경력에 맞게 적절하게 대우받고 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
Ⅳ. 다음 질문은 ‘경력만족’ 과 ‘보상의 공정성’에 관한 생각을 묻는 항목입니다. 각각의 
질문에 대해 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 √표 해주시기 바랍니다.
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설 문 내 용 전혀아니다
약간
아니다
보통
이다
약간
그렇다
매우
그렇다
1. 나는 이 직장을 떠나려는 생각을 종종 한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
2. 나는 현 직장을 그만두고 싶을 때가 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
3. 내가 만약 직장을 다시 선택할 수만 있다면,   
   다른 직장을 선택할 것이다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
4. 나는 나중에라도 직장을 옮길 가능성이 많다 ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
5. 나는 이 직종에서 계속 경력을 쌓아 나가고 
  싶지 않다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
6. 이 직종에 뛰어든 것을 후회하고 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
Ⅴ. 다음 질문은 ‘경력변경의도’ 에 관한 생각을 묻는 항목입니다. 각각의 질문에 대해 생각
이나 느낌을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 √표 해주시기 바랍니다.
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⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
전혀 필요 없다 필요 없는 편이다 보통이다 필요한 편이다 매우 필요하다
Ⅵ. 다음 항목은 귀하의 경력개발에 관한 문항입니다. 동의하시는 정도에 √표 해주십시
오. 
1. 귀하는 경력개발이 필요하다고 생각하십니까?
  
2. 귀하가 경력개발을 하려는 목적은 무엇입니까? (중복선택 가능)
  ⓵ 타 직종으로의 전환        ⓶ 직무능력 향상을 통한 전문성 강화 
  ⓷ 승진기회 확대        ⓸ 보상(임금 등)의 증대
  ⓹ 사회적 평판 향상           ⑥ 기타_________________________________
3. 귀하는 경력개발을 위해 무엇을 하고 싶은지요? (중복선택 가능)
  ① 학사학위 ② 석사학위      ③ 박사학위
  ⓸ 직무관련 자격증 ⑤ 외국어 공부
  ⑥ 기타(직접 기입)________________________________________
4. 귀하는 직장생활 중 학력경로에 변동이 있습니까? (중복선택 가능)
  ① 전문학사 → 학사         ② 학사 → 석사(과정 중 포함)        
  ③ 석사 → 박사(과정 중 포함) ④ 박사 → 박사 후 과정     
  ⑤ 석사 → 박사 취득 
   
5. 귀하의 직장생활의 최종 목표는 무엇입니까? (중복선택 가능)
    ① 직종 내 최고 직위 승진 ② 최고 수준의 직장 근무    
    ③ 공무원         ④ 해외취업 
    ⑤ 교수(연구)직 ⑥ 국∙사립기관 연구직
    ⑦ 다른 분야 전직          ⑧ 그냥 현재에 만족 한다
    ⑨ 기타(직접 기입)_____________________________________________      
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Ⅶ. 다음 항목들은 귀하의 일반적 정보에 관한 문항입니다.
1. 성 별 : ① 남    ② 여 
2. 연 령 : 만        세
3. 귀하의 결혼 여부는?
 ① 기 혼 ② 미 혼
4. 귀하의 부양 가족수는?
 ① 없다       ② 1명       ③ 2명       ④ 3명 이상
5. 귀하의 학력은?
 ① 고졸 ② 전문대졸
 ③ 대졸         ④ 대학원 졸
     
6. 귀하의 근무지역은?
 ① 대도시 ② 중소도시
 ③ 농어촌                    ④ 기  타 (       )
7. 귀하의 직종은?
 ⓵ 의료직 ⓶ 간호직
 ⓷ 기술직 ⓸ 사무직
 ⑤ 기능직                              ⓺ 기타
8. 귀하의 세금 공제 전 월 평균 소득(수당, 상여금 포함) 수준은? 
 ① 100만원 미만  ② 100만원 이상 ~ 200만원 미만
 ③ 200만원 이상 ~ 300만원 미만 ④ 300만원 이상 ~ 400만원 미만 
 ⑤ 400만원 이상 ~ 500만원 미만 ⓺ 500만원 이상
9. 현재 근무하는 조직에서의 근무경력은?
 ① 1년 미만       ② 1 ~ 5년           ③ 6 ~ 10년
④ 11 ~ 15년     ⓹ 16 ~ 20년         ⓺ 21년 이상
10. 지금까지 모든 직장에서의 총 근무경력은?:            년       개월
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ABSTRACT
Factors Related to Intention for Career Change of
Graduate Students at A University's School of
Public Health
Choi, Young Ju
Dept. of Health Administration
The Graduate School of Health and Environment
Yonsei University
This study aims to examine the factors which influence the intent to career
change of graduate students at a school of public health. Data were collected from
200 graduate students or graduates who finished the master program at a
university's school of public health at Wonju, Korea. A total of 156 responses
were analyzed using SPSS WIN 21.0 program.
The results revealed that the following variables of gender, tenure of work,
positive affectivity, family support, and job adequacy were found to have
significant influence on the intent to change the career of respondents. As a
mediating variable, the career satisfaction was also found to have significant effect
on the intent to change the career of respondents. Strategies for developing
career from the perspective of the organization as well as the individual students
will be suggested.
Keywords: intention for career change, graduate students, school of public health
